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力 一 致 与 员工 建言 : 
部 人 身份 感知 与 性 别 相似 性 的 作用 


EX FEX 


(同济 大 学 经 济 与 管理 学 院 ， 上 海 201804) 


摘 要 基于 人 -环境 匹配 和 资源 保存 理论 ,研究 构建 了 一 个 调节 -中 介 模 型 ， 从 二 元 视 4 
力 与 下 属 情 绪 评 价 能 力 一 致 对 员工 建言 的 影响 路 径 与 边界 。 通 过 对 43 位 领导 与 182 位 下 


4 分 析 了 领导 情绪 评价 能 
盟 的 配对 问卷 调研 ,结果 


E 


HAIN 


表明 : (1) 相 较 “ 低 领 导 - 低 下 属 "情绪 评价 能 力 一 致 ,在 “高 领导 -高 下 属 "情绪 评价 能 力 一 致 情境 下 ,员工 的 内 部 人 


身份 感知 更 高 ; (2) 相 较 “高 领导 -低下 属 "情绪 评价 能 力 不 一 致 ， 在 “ 低 领 导 -高 下 属 "情绪 评 
员工 的 内 部 人 身份 感知 更 高 ; (3) 内 部 人 身份 感知 在 情绪 评价 能 力 一 致 与 促进 性 建言 、 


E 


价 能 力 不 一 致 情境 下 ， 
抑制 性 建言 间 起 部 分 中 介 作 


用 ; (4) 相 较 领 导 - 下 属性 别 相 同 ， 当 领导 -下 属性 别 不 同时 ， 员 工 内 部 人 身份 感知 的 中 介 作用 更 强 。 研 究 从 情绪 评 


价 能 力 、 性 别 的 二 元 
关键 词 
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1 问题 提出 

众多 研究 已 经 证 实 员 工 建 言 是 企业 改进 现状 
与 提升 效率 、 领 导 者 了 解 前 沿 市 场 动态 信息 、 员 工 
获得 高 绩效 与 高 社会 地 位 的 重要 手段 (Weiss & 


Morrison, 2019; Mcclean, Martin, Emich, & Woodruff, 
2018)。 但 也 有 部 分 研究 指出 中 国 传统 文化 中 就 有 
“ 木 秀 于 林 风 必 摧 之 ”“ 枪 打出 头 鸟 ” “沉默 是 金 
的 思想 ,员工 在 工作 中 人 迫 于 心理 风险 、 资 源 得 失 等 
原因 而 时 常 选择 “ 事 不 关 己 、 高 高 挂 起 ”的 工作 姿态 
CREWDC, V Hist, WE, 2020), Huy (2015) 曾 针对 
诺基亚 76 位 中 高 层 管理 者 的 访谈 发 现 , 诺基亚 之 
所 以 会 败 走 麦 城 ,是 因为 其 在 人 苹果、 三 星 等 企业 迅 
速 崛起 并 快速 占领 智能 手机 市 场 后 ,他 们 全 体 员工 
AR BST, 并 随 声 附 和 高 层 管理 者 ， 进 而 加 速 了 诸 
基 亚 企业 在 智能 手机 市 场 的 消亡 。 为 此 ， 鉴 于 建言 
的 积极 效应 和 消极 现状 , 研究 者 逐渐 从 管理 制度 
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匹配 视角 揭示 了 员工 建言 的 前 因 ,为 领导 与 下 属 间 交 互 影响 提供 了 更 多 解释 路 径 。 
领导 -下 属性 别 相似 ; 情绪 评价 能 力 ; 员工 建言 ; 内 部 人 身份 感知 ; 响应 面 分 析 


( 赵 红 丹 ， 陈 元 华 ， 郑 伟 波 , 2019), 组 织 战略 ( 段 锦 云 ， 
Jü Hi 2, BE MR, 2017). HI BA X Bl (Morrison, 
Wheeler-Smith, & Kamdar, 2011), META (FÉ, 
李 超 平 , 2018)、 个 体 压 力 ( 卢 红 旭 等 , 2019) 等 多 层 
面 、 多 视角 解析 建言 的 发 生机 制 。 

尽管 既 有 众多 研究 对 员工 建言 的 前 因 做 了 有 
益 尝 试 , 但 却 鲜 有 关注 个 体 情绪 对 建言 的 推动 或 阻 
VEM, 尤其 缺乏 关注 个 体 与 他 人 间 情 绪 感 知 与 情 
绪 理 解 对 建言 的 影响 。 一 方面 已 有 研究 表明 个 体 情 
绪 可 以 通过 触发 员工 的 态度 、 认 知 变化 而 影响 组 织 
公民 行为 (Little, Gooty, & Williams, 2016; Weiss & 
Cropanzano, 1996); 而 建言 行为 作为 一 种 典型 的 挑 
战 -提升 型 组 织 公民 行为 ( 李 树 文 等 ,2020)， 其 很 
可 能 同样 受到 情绪 的 影响 。 另 一 方面 《哈佛 商业 评 
论 》(2019) 的 一 项 研究 显示 ,在 领导 与 下 属 关 系 中 ， 
二 者 能 否 感知 和 理解 彼此 情绪 ， 并 在 情绪 层面 保持 
动态 共鸣 ， 对 员工 是 否 愿意 建言 尤为 重要 。 本 研究 
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尝试 将 领导 与 下 属 间 彼此 情绪 感知 纳入 员工 建言 
的 影响 模型 中 ,并 回答 二 者 间 情 绪 关 系 匹配 能 否 增 
进 建言 及 通过 何 种 机 制 对 建言 产生 影响 。 情绪 评 价 
能 力 (emotional appraisal ability) 是 反映 个 体 与 他 人 
间 情 绪 评价 和 情绪 识别 关系 的 典型 构 念 ， 它 指 个 体 
感知 、 理 解 他 人 情绪 及 在 工作 中 能 准确 评价 和 认 知 
他 人 和 情绪 以 引导 个 体 行为 的 一 种 能 力 (Wong & Law, 
2002)。 为 此 ,本 研究 将 领导 与 下 属 间 情 绪 关系 聚焦 
于 二 者 间 的 情绪 评价 能 力 匹配 以 解决 该 研究 问题 。 
从 情绪 评价 能 力 一 致 到 员工 建言 , 这 中 间 还 存 
在 着 系列 复杂 机 制 ， 而 这 些 机 制 恰好 是 我 们 理解 和 
解构 情绪 评价 能 力 一 致 对 员工 建言 影响 的 关键 所 
在 。 基于 人 -环境 匹配 理论 中 附 助 性 匹配 (supplementary 
fib 观 点， 领导 与 员工 间 彼 此 相似 性 匹配 能 够 促使 
员工 改变 认 知 方式 、 缩 小 心理 距离 ( 孔 若 ， 圳 悦 ， 钱 
小 军 , 2017; Zhang, Wang, & Shi, 2012)， 并 以 此 增 
加 内 部 人 身份 感知 程度 。 而 基于 资源 保存 理论 ， 为 
了 降低 心理 风险 和 资源 增值 ， 高 内 部 人 身份 感知 的 
员工 更 易于 通过 实施 建言 附和 领导 期 望 、 获 得 高 绩 
效 评 价 与 高 社会 地 位 ( 李 燕 萍 ， 郑 馨 怡 ， 刘 宗 华 ， 
2017; Li, Wu, Liu, Kwan, & Liu, 2014)。 为 此 ， 本 文 
推测 ， 从 领导 与 下 属 间 情绪 评价 能 力 一 致 到 员工 建 


状态 ,由 属于 情绪 评价 能 力 一 致 * 高 能 ”状态 ，C)) 属 
于 情绪 评价 能 力 不 一 致 (eaderfollower emotional 


appraisal ability in-congruence)。 


A 

@ 低 领导 -高 下 属 中 高 领导 -高 下 属 
下 高 | 情绪 评价 能 力 不 一 至 情绪 评价 能 力 一 致 
属 
情 
a 
评 
Hy © 低 领导 -低下 属 轿 高 领导 -低下 属 
PE 低 | ， 情 绪 评价 能 力 一 至 情绪 评价 能 力 不 一 致 

> 
领导 情绪 评价 能 力 


图 1 领导 -下 属 情绪 评价 能 力 匹 配 情境 


1.2 ”领导 -下 属 情绪 评价 能 力 匹 配对 内 部 人 身 
份 感知 的 影响 
内 部 人 身份 感知 (perceived insider status) 指 个 
体 在 组 织 中 感受 到 自己 为 组 织 “ 内 部 人 ”号 份 的 程 
度 (Stamper & Masterson, 2002)。 基 于 人 -环境 匹配 
理论 中 的 附 助 性 匹配 观点 , 个 体 需 求 与 环境 供给 在 
情绪 等 方面 实现 相似 性 匹配 能 够 增进 个 体 认 知 ( 刘 


言 ， 员工 仍 需 经 历 一 段 内 部 人 身份 感知 的 心路 历 
程 。 进 一 步 看 , 虽然 内 部 人 身份 感知 可 能 是 领导 与 
下 属 情绪 评价 能 力 对 建言 的 影响 路 径 , 但 由 于 性 别 
角色 差异 ， 致 使 不 同性 别 匹配 的 领导 与 下 属 在 情绪 
应 用 和 转化 中 存在 显著 差异 (Pelled & Xin, 1997; 
Tsui & Egan, 1992; Ridgeway, 2001). Mme A-H 
境 匹 配 理论 中 补偿 性 匹配 (complementary fit) 观 点 ， 
领导 与 下 属 在 性 别 方面 相互 满足 对 方 角色 需求 更 
能 增进 下 属 认 知 活 动 中 的 情绪 转化 (Cable & 
Edwards, 2004)。 为 此 ， 本 文 尝试 将 领导 -下 属性 别 
相似 性 作为 情绪 评价 能 力 通 过 内 部 人 身份 感知 影 
响 建 言 的 情境 条 件 ， 以 进一步 回答 如 何 强化 情绪 评 
价 能 力 对 建言 的 影响 效应 。 
11 领导 与 下 属 情绪 评价 能 力 一 致 

从 领导 与 下 属 的 二 元 评价 属性 来 看 , 在 工作 场 
所 中 , 情绪 评价 能 力 可 以 分 为 领导 情绪 评价 能 力 和 
下 属 情绪 评价 能 力 。 其 中 , 领导 情绪 评价 能 力 是 指 
领导 者 对 下 属 情绪 的 观察 和 理解 能 力 ,而 下 属 情绪 
评价 能 力 是 指 下 属 对 领导 者 情绪 的 观察 和 理解 能 
力 。 根 据 二 者 的 高 低 程度 ,形成 如 图 1 所 示 的 4 种 
配对 情况 : 其 中 ,中 属于 情绪 评价 能 力 一 致 (eader- 


follower emotional appraisal ability congruence)“ 低 能” 


海洋 , 刘 圣 明 , EWE, REGE, 2016; LÆ 等 , 2017)。 
如 果 个 人 与 领导 能 够 在 情绪 评价 能 力 方 面 呈 现 出 
较 高 相似 契合 度 , 个 体 在 认 知 方面 就 会 表现 出 较 高 
的 情境 适应 性 ,进而 对 他 们 的 认 知 产生 积极 影响 
(Zhang et al., 2012)。 具 体 而 言 ， 当 领导 情绪 评价 能 
力 与 下 属 情绪 评价 能 力 均 处 于 “高 能 ”一 致 性 情境 
下 ,领导 与 其 下 属 会 形成 “情感 共识 ” (Zhou & George, 
2003; Sosik & Megerian, 1999)， 并 能 了 解 彼 此 情绪 
变化 与 认 知 趋向 ， 而 领导 者 为 实现 资源 支持 与 员工 
资源 需求 间 的 附 助 性 匹配 ,更 易于 通过 采取 符合 下 
属 期 望 的 社会 化 策略 以 推动 下 属 建构 内 部 人 心理 
契约 ,或 通过 社会 交换 策略 获得 下 属 的 内 部 人 感知 
反馈 (Stamper & Masterson, 2002; 李 树 文 等 ， 
2020)。 而 在 低 领导 情绪 评价 能 力 与 低下 属 情绪 评 
价 能 力 一 致 情境 下 , 虽然 二 者 也 达成 了 一 致 , 但 该 
一 致 是 一 种 “低能 "一致 性 状态 ， 这 并 未 满足 附 助 性 
匹配 中 彼此 相 容 性 条 件 (Cable & Edwards, 2004), 
即 领导 者 不 具备 感知 和 准确 识别 下 属 情绪 的 能 

而 下 属 也 不 具备 观察 和 感知 领导 情绪 变化 的 能 

该 状态 无 疑 会 降低 双方 行为 预测 性 及 增加 下 属 认 
知 模糊 性 (刘海 洋 等 , 2016)， 进 而 不 益 于 下 属 感知 
内 部 人 身份 。 以 往 研 究 指出 领导 与 下 属 间 的 低能 一 
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致 更 易于 导致 下 属 产生 低 归 属 感 、 低 承诺 感 及 低 满 
$ BE (Rupprecht, Kueny, Shoss, & Metzger, 2016; 
Audenaert et al.,，2018)， 进 而 表现 出 更 低 的 内 部 人 
身份 感知 (Ding & Shen, 2017; Stamper & Masterson, 
2002), Ai, 本 文 提出 如 下 假设 : 

H1: 在 情绪 评价 能 力 一 致 情况 中 ， 高 领导 -高 
下 属 情绪 评价 能 力 比 低 领 导 - 低 下 属 情绪 评价 能 
更 能 增进 下 属 内 部 人 身份 感知 。 

在 领导 情绪 评价 能 力 与 下 属 情绪 评价 能 力 不 
一 致 情境 下 ,我 们 期 望 低 领导 -高 下 属 情绪 评价 能 
力 比 高 领导 -低下 属 情绪 评价 能 力 更 能 提升 员工 的 
内 部 人 身份 感知 。 附 助 性 匹配 的 不 同 主体 影响 了 资 
源 要 求 与 供给 的 分 配 模式 ( 陈 乐 妮 , EW, 骆 南峰 ， 
罗 正 学 , 2016)。 具 体 而 言 ， 在 低 领导 -高 下 属 情绪 评 
价 能 力 不 一 致 情境 下 ,虽然 领导 不 具备 理解 和 感知 
下 属 情绪 变化 的 能 力 , 但 下 属 具 备 理解 和 观察 领导 
情绪 变化 的 能 力 。 这 是 一 种 下 属 主动 感知 资源 要 
求 、 领 导 根 据 下 属 要 求 提 供 所 需 资源 的 附 助 性 匹 
配 。 基 于 Meindl (1995) 的 研究 结果 ,下 属 的 认 知 变 
化 源 于 其 对 领导 情绪 及 行为 等 领导 特征 的 感知 。 而 
能 够 准确 感知 和 理解 领导 情绪 变化 的 员工 更 易于 
获得 领导 偏 私 倾 向 及 资源 支持 ( 刘 超 ， 柯 旭 东 ， 间 
E, EIER, 2015)。 以 往 研究 已 经 证 实 领 导 的 这 种 
社会 化 与 交换 策略 能 够 显著 提升 下 属 的 内 部 人 身 
份 感 知 (Ding & Shen, 2017; Stamper & Masterson, 
2002)。 相 比 之 下 , 在 高 领导 -低下 属 情绪 评价 能 
不 一 致 情境 下 ， 领 导 者 具备 感知 和 理解 下 属 情绪 变 
化 的 能 力 , 但 下 属 并 不 能 有 效 获得 领导 的 情绪 信 
息 。 这 是 一 种 领导 主动 供给 资源 、 下 属 被 动 接受 资 
源 安 排 的 附 助 性 匹配 。 这 种 匹配 易于 导致 在 领导 与 
下 属 的 互动 活动 中 , 领导 对 下 属 设 定 高 角色 期 望 
(EE AES, 2016), 并 通过 自身 感知 到 的 下 属 情 
绪 变 化 采取 行为 策略 (Sosik & Megerian, 1999), 但 
下 属 却 无 从 得 知 领导 的 行为 意图 与 期 望 ， 这 种 领导 
资源 支持 与 员工 资源 需求 间 的 信息 不 对 称 无 疑 会 
加 剧 下 属 心理 不 安全 感 和 风险 感知 (Wang，Blanc， 
Demerouti, Lu, & Jiang, 2019)， 进 而 降低 员工 内 部 
人 身份 感知 (Stamper & Masterson, 2002)。 为 此 ， 本 
文 提 出 如 下 假设 : 

H2: 在 情绪 评价 能 力 不 一 致 情况 中 ， 低 领导 - 
高 下 属 情 绪 评 价 能 力 比 高 领导 -低下 属 情绪 评价 能 
力 更 能 增进 下 属 内 部 人 身份 感知 。 

13 ”内 部 人 身份 感知 的 中 介 作 用 
员工 建言 指 员 工 非 正 式 地 、 自 愿 地 向 上 级 反映 


工作 中 存在 的 问题 , 或 发 表 自己 的 看 法 与 建议 以 提 
升 组 织 运行 效率 、 促 进 组 织 变革 的 一 种 行为 ， 其 中 
促进 性 建言 强调 提升 组 织 效率 的 功能 ， 而 抑制 性 建 
言 强调 改变 组 织 现 状 的 功能 (Farh, Hackett, & Liang, 
2007)。 而 既 有 研究 也 曾 证 实 内 部 人 身份 感知 对 促 
进 性 与 抑制 性 建言 的 影响 不 存在 显著 差异 ( 李 树 文 
等 , 2020)。 为 此 ， 本 文 将 建言 作为 整体 性 构 念 予以 
阐释 。 正 由 于 建言 兼 具 改 进 组 织 现 状 与 提升 组 织 效 
率 的 功能 ， 进 而 它 是 一 种 典型 的 挑战 -提升 型 组 织 
公民 行为 ( 李 树 文 等 , 2020)。 以 往 众 多 研究 指出 ， 
员工 是 否 建言 源 于 其 对 建言 有 效 性 的 评估 ， 即 当 建 
言 能 为 自身 带 来 地 位 提升 (Weiss & Morrison, 2019; 
Mcclean et al., 2018) 、 领 导 认 可 (Duan et al., 2017) 
等 资源 增值 时 ， 员 工 才 会 实施 建言 。 为 此 ， 建言 也 
被 认为 是 员工 获得 工作 资源 的 重要 方式 ( 卢 红 旭 
等 , 2019)。 而 内 部 人 身份 感知 对 建言 的 影响 正 是 根 
植 于 这 种 资源 增值 和 资源 可 得 性 逻辑 。 高 内 部 人 身 
份 感知 的 员工 具备 更 多 心理 资源 ( 李 燕 萍 等 , 2017), 
且 更 易于 获得 领导 资源 支持 (Wang et al., 2019)。 而 
基于 资源 保存 理论 , 高 内 部 人 身份 感知 的 员工 为 了 
维护 内 部 人 身份 、 保 护 既 得 资源 ， 更 趋向 实施 建言 
等 资源 增值 行为 ( 李 燕 萍 等 , 2017; Li et al., 2014)。 
Grant (2013) 也 曾 从 情绪 视角 研究 发 现 ， 员 工 建 言 
的 目的 在 于 情绪 表达 和 获得 高 绩效 评价 。 为 此 ， 综 
合 假设 Hl RI H2, 本文 提出 如 下 假设 : 

H3: 内 部 人 身份 感知 在 领导 -下 属 情绪 评价 能 
力 一 致 与 员工 建言 间 起 中 介 作 用 。 
14 ”领导 -下 属性 别 相似 性 的 调节 作用 

性 别 是 典型 的 人 口 统计 学 特征 ， 且 众多 人 研究 已 
经 证 实 不 同性 别 间 的 角色 差异 (Ridgeway，2001; 
Mccoll-Kennedy & Anderson, 2005)， 如 女性 注重 参 
与 、 相 互 依赖 和 集体 性 ， 男 性 注重 自我 满足 、 自 主 、 
竞争 和 独立 (Lanaj & Hollenbeck, 2015; Mccoll-Kennedy 
& Anderson, 2005)。 而 这 种 性 别 角 色差 异 致使 在 领 
导 - 下 属 二 元 关系 研究 中 , 我 们 需要 基于 不 同性 别 
的 角色 特征 综合 考虑 领导 与 下 属 的 性 别 匹配 (Mccoll- 
Kennedy & Anderson, 2005; Richard, Mckay, Garg, 
& Pustovit, 2017)。 性 别 的 内 核 是 员工 扮演 的 特定 社 
会 角色 ， 即 不 同性 别 间 有 具有 互补 性 的 角色 差异 
(Lanaj & Hollenbeck, 2015), 需要 通过 角色 互补 与 
角色 合作 以 满足 工作 中 多 样 性 角色 需求 (Arvate, Galilea, 
& Todescat, 2018; Major, Morganson, & Bolen, 2013). 
因此 ,性 别 间 的 匹配 属于 补偿 性 匹配 范畴 。 基 于 
Cable & Edwards (2004) 提 出 的 人 -环境 匹配 理论 的 
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雇佣 关系 模型 ， 补 偿 性 匹配 水 平 决 定 了 附 助 性 匹配 
在 多 大 程度 上 积极 影响 员工 结果 。 本文 预 期 在 不 同 
性 别 间 补 偿 性 匹配 情境 下 ， 领 导 - 下 属 附 助 性 匹配 
的 后 效 影响 程度 有 所 不 同 。 具 体 而 言 ， 当 领导 与 下 
属 的 性 别 不 同时 , 领导 的 性 别 角 色 优 势能 够 弥补 员 
工 工作 中 的 角色 需求 (Arvate et al, 2018; Major, 
Morganson, & Bolen，2013)， 而 这 种 性 别 角色 互补 
能 够 强化 员工 对 领导 的 信任 (Molders，Brosi， 
Sporrle, & Welpe, 2019)， 并 将 “情感 共识 ”作为 感知 


内 部 人 身份 的 重要 来 源 (Stamper & Masterson, 2002; 


Jaffé, Rudert, & Greifeneder, 2019)。 反 之 ， 当 领导 与 
下 属性 别 相同 时 ， 领 导 为 了 维护 自身 地 位 ， 需 要 证 
明 其 在 组 织 环 境 中 与 其 它 同性 下 属 有 所 不 同 (Landau， 
1995; Ng, Eby, Sorensen, & Feldman, 2005; Arvate et 
al., 2018), 这 增加 了 领导 在 工作 中 的 权力 动机 和 权 
力 距 离 (Schuh et al., 2014)。 在 这 种 情况 下 , 员工 与 
领导 间 心 理 距离 会 逐渐 拉 长 ， 并 认为 其 感知 到 的 领 
导 者 情绪 不 足以 产生 信任 (Costigan et al., 2006)， 进 
而 抑制 领导 -下 属 情绪 评价 能 力 间 附 助 性 匹配 对 内 
部 人 身份 感知 的 作用 。 基 于 此 , 提出 如 下 假设 : 
H4: 当 领 导 - 下 属性 别 不 同时 ,情绪 评价 能 

一 致 对 内 部 人 身份 感知 的 影响 更 强 ， 进 而 增进 员工 
建言 


ll 


基于 以 上 所 述 , 本文 提出 图 2 所 示人 研究 模型 。 


领导 -下 属性 别 相似 性 
领导 情绪 评价 能 力 


下 属 情绪 评价 能 


2 人 研究 方法 
21 ”研究 样本 与 程序 

本 研究 的 调研 对 象 为 4 家 中 国 传统 制造 企业 的 
领导 及 其 员工 。 当 前 制造 企业 正 处 于 固化 体制 打 
破 、 观 念 转变 和 结构 调整 的 关键 期 , 这 使 其 具有 强 
烈 的 建言 和 上 下 一 致 性 需求 ( 李 树 文 SF, 2020). W 
究 为 了 保证 数据 质量 及 降低 同 源 偏差 的 影响 ， 采 用 
三 时 点 收集 数据 ， 且 每 次 数据 收集 的 间隔 时 间 为 1 
个 月 。 在 问卷 发 放 前 一 天 , 研究 者 直接 与 企业 总 经 
理 或 董事 长 联系 ,并 与 发 放 部 门 的 主管 沟通 、 索 要 
员工 名 单 与 现场 观察 。 在 问卷 发 放 前 , 研究 者 对 领 
导 与 下 属 的 问卷 进行 编码 ， 以 匹配 领导 与 其 下 属 ， 


编码 原理 只 有 研究 团队 人 员 知 道 。 调研 问卷 均 以 纸 
质 形式 现场 发 放 ， 现场 不 方便 填写 或 当日 不 在 现场 
的 员工 ,研究 者 不 予 考虑 。 第 一 次 问卷 由 员工 填写 
性 别 、 年 龄 、 学 历 等 特征 变量 及 情绪 评价 能 力 ， 共 
收集 302 份 问卷 ,第 二 次 问卷 由 直接 领导 填写 性 别 、 
年 龄 、 学 历 等 特征 变量 及 情绪 评价 能 力 ， 共 收集 
281 对 领导 -下 属 配对 问卷 ,研究 者 在 数据 统计 时 ， 
将 第 一 次 对 应 编码 的 21 位 员工 数据 予以 剔除 。 第 
三 次 问卷 由 员工 填写 内 部 人 身份 感知 与 员工 建言 ， 
收集 254 位 员工 问卷 有 27 位 第 二 次 填 答 的 员工 不 
在 现场 。 因 此， 最 终 剔 除 第 一 次 填 答 问卷 的 48 位 员 
工 问 卷 , 剔除 第 二 次 填 答 问卷 的 27 位 员工 问卷 , 获 
得 254 位 员工 问卷 。 然 后 ,在 剔除 严重 缺失 及 作答 
不 认真 的 无 效 问卷 后 ， 最 终 获 得 43 位 领导 与 182 
位 下 属 的 配对 问卷 有 效 回收 率 71.7%。 最 终 分 析 
的 领导 样本 中 ,性别 为 男性 占 81.0%， 女性 占 
19.0%; 年 龄 25~35 岁 占 2.4%, 35~45 岁 占 42.9%, 
45-60 Zh 54.7%; 学 历 为 大 专 占 2.4%, AEH 
61.9%， 硕 士 占 21.4%, 博士 占 14.3%。 最 终 分 析 的 
样本 中 ,被 调研 员工 性 别 为 男性 占 60.4%, 女性 占 
39.6%; 年 龄 小 于 25 岁 占 1.196, 25-35 岁 占 20.9%, 
35-45 岁 占 50.5%, 45~60 岁 占 27.5%; 学 历 为 高 中 
d; 4.9%， 大 专 占 1$.9%， 本 科 占 63.7%, 硕士 占 
14.8%, 博士 占 0.7%。 
22 ”测量 工具 

本 研究 变量 均 采 取 Likert 5 点 量 表 (1 = 完全 不 
同意 ; 5 = 完全 同意 ) 了 予以 测量 。 人 情绪 评价 能 力 采 用 
Wong Fil Law (2002) 发 展 的 他 人 情绪 评价 的 测量 量 
表 , 共 4 个 题 项 。 领 导 情 绪 评价 能 力 与 员工 情绪 评 
价 能 力 条 目 相 同 ， 只 是 变换 了 填写 条 目的 主语 。 领 
导 情 绪 评 价 能 力 的 Cronbach a 系数 为 0.88， 示 例 条 
目 有 “我 经 常 可 以 从 我 的 员工 的 行为 中 观察 到 他 们 
的 情绪 ”; 员工 情绪 评价 能 力 的 Cronbach a 系数 为 
0.89， 示 例 条 目 有 “我 经 常 可 以 从 我 的 领导 的 行为 
中 观察 到 他 的 情绪 ”。 内 部 人 身份 感知 采用 Stamper 
和 Masterson (2002) 发 展 的 量 表 , 由 于 第 三 和 第 五 
个 题 项 恰好 相反 ,为 此 本 文 将 两 个 题 项 相互 对 比 作 
为 测 谎 题 项 ,并 在 数据 分 析 中 删除 第 三 个 题 项 ， 最 
终 保 留 5 个 条 目 , Cronbach a ABN 0.91, zs hl A 
有 “我 能 强烈 地 感觉 到 自己 是 公司 的 一 员 ”。 员 工 建 
言 采 用 Liang, Farh 和 Farh (2012) 的 测量 工具 , 促进 
性 和 抑制 性 建言 各 5 个 测量 条 目 ，Cronbach a 系数 
分 别 为 0.88, 0.93, 示例 条 目 有 “就 可 能 会 造成 公司 
损失 的 问题 ,我 实话 实说 ， 即 使 其 他 人 持 有 不 同意 
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见 ”“ 我 就 改善 公司 工作 程序 积极 地 提出 了 建议 ”。 
借鉴 刘海 洋 等 (2016) 的 研究 ， 领导- 下属 性别 相似 
性 采用 虚拟 变量 衡量 ,其 中 0 = 相同 性 别 、1 = 不 
同性 别 。 研 究 将 员工 年 龄 、 学 历 、 领 导 - 下 属 年 龄 
相似 性 、 领 导 - 下 属 学 历 相似 性 作为 本 研究 控制 变量 。 


3 ”数据 分 析 结 末 


3.1 ”描述 性 统计 分 析 

d 1 列 示 了 各 变量 的 均值 .标准 差 及 相关 系数 ， 
员工 建言 与 下 属 情绪 评价 能 力 、 内 部 人 身份 感知 正 
相关 ,这 为 主 效应 及 中 介 效 应 检验 奠定 了 基础 。 
3.2 ”验证 性 因子 分 析 

本 研究 运用 Lisrel 8.7 结构 方程 对 本 研究 员工 
评价 的 四 因子 进行 了 构 念 间 的 区 分 效 度 检 验 ， 分 析 
结果 如 表 2。 比 较 可 知 , 在 各 因子 模型 中 ,四 因子 模 
型 的 拟 合 度 最 好 (xyaf = 2.45, RMSEA = 0.09, 
SRMR = 0.06, CFI = 0.97, NFI = 0.95)。 除 了 四 因子 
基准 模型 外 ,本 文 对 变量 间 组 合 的 三 个 竞争 模型 进 
行 检验 ， 其 拟 合 优 度 均 弱 于 基准 模型 ， 表 明 本 文 的 
4 个 变量 之 间 具 有 良好 的 区 分 效 度 。 


检验 一 致 性 假设 。 在 假设 检验 前 ,本 文 对 样本 的 分 
布 比例 进行 统计 ， 以 判断 是 否 适合 采用 响应 面 和 多 
项 式 回 归 方 法 。 结 果 显 示 , 领导 情绪 评价 能 力 与 下 
属 情绪 评价 能 力 间 一 致 的 样本 比例 为 14.20%， 领 
导 情 绪 评 价 能 力 大 于 下 属 情绪 评价 能 力 的 样本 比 
例 为 48.35%， 领 导 情 绪 评 价 能 力 小 于 下 属 情绪 评 
价 能 力 的 样本 比例 为 37.45%, JY BRE. 1096. 
此 ,本 文 样本 适合 采用 响应 面 与 多 项 式 回归 方法 。 

遵照 Edwards 和 Parry (1993) 等 学 者 建议 , 构建 Z = 
bo + biF + bol  byF? + baFxL + bsL? +e 回归 方程 ， 
其 中 bo 均 为 常数 项 , bi 等 均 为 回归 系数 ，e 为 误差 
项 。 表 3 中 响应 面 分 析 结 果 表明 , 沿 一 致 线 (F = L), 
横 截 面 的 斜率 显著 为 正 (斜率 = 0.54, p < 0.01), 说 
明 相 较 于 “ 低 领 导 - 低 下 属 ” 情 绪 评 价 能 力 一 致 ， 在 
“高 领导 -高 下 属 ” 情 绪 评 价 能 力 一 致 情况 下 ,员工 
的 内 部 人 身份 感知 更 高 ; 沿 不 一 致 线 (F = —L) f 
截面 的 斜率 显著 为 负 ( 斜 率 = -0.95, p < 0.01), 说 
明 相 较 于 “高 领导 -低下 属 ” 情 绪 评 价 能 力 不 一 致 情 
境 ， 在 “ 低 领 导 - 高 下 属 ” 情 绪 评 价 能 力 不 一 致 情况 
下 ， 员 工 的 内 部 人 身份 感知 更 高 。 同 时 ， 响 应 面 沿 
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3.3 ”领导 -下 属 情绪 评价 能 力 匹 配对 内 部 人 身 ” 着 一 致 线 的 曲率 不 显著 (曲率 = -0.09, ns.) 沿 着 
份 感知 的 影响 不 一 致 线 的 曲率 也 不 显著 (曲率 = 0.05, n.s.), 表明 
本 研究 采用 跨 层次 多 项 式 回 归 与 响应 面 分 析 ”领导 -下 属 情绪 评价 能 力 匹 配 与 内 部 人 身份 感知 间 
表 1 研究 变量 的 描述 性 统计 及 相关 系数 
变量 M SD 1 2 3 4 5 
Level2 
领导 情绪 评价 能 力 2.00 0.34 (0.88) 
Levell 
1. 下 属 情绪 评价 能 4.09 0.73 (0.89) 
2. 内 部 人 身份 感知 4.14 0.78 0.42" (0.91) 
3. 促 进 性 建言 3.75 0.80 0.44” 0.45" (0.88) 
4. 抑 制 性 建言 4.03 0.76 0.43" 0.48" 0.67" (0.93) 
5. 性 别 相似 性 0.40 0.49 —0.02 —0.07 —0.09 —0.10 NA 
ik: N=43,n=182; 对 角 线 为 信和 度 系数 ; 'p < 0.05; "p < 0.01 ( 双 尾 检验 ) 
R2 研究 变量 的 验证 性 因子 分 析 结 
模型 X df Xidf RMSEA SRMR CFI NFI 
四 因子 模型 357.09 146 2.45 0.09 0.06 0.97 0.95 
三 因子 模型 602.79 149 4.05 0.13 0.07 0.95 0.92 
二 因子 模型 706.88 151 4.68 0.14 0.08 0.93 0.91 
单 因 子 模型 2045.91 152 13.46 0.26 0.13 0.85 0.83 
ik: 四 因子 模型 : 下 属 情绪 评价 能 力 、 内 部 人 身份 感知 、 促 进 性 建言 、 抑 制 性 建言 ; 三 因子 模型 : 下 属 情绪 评价 能 力 、 内 部 人 身份 
感知 、 促 进 性 建言 + 抑制 性 建言 ， 二 因子 模型 : 下 属 情绪 评价 能 力 + 内 部 人 身份 感知 、 促 进 性 建言 + 抑制 性 建言 ; 单 因子 横 型 : 下 属 
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情绪 评价 能 力 + 内 部 人 身份 感知 + 促进 性 建言 + 抑制 性 对 
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表 3 内 部 人 身份 感知 的 多 项 式 回 归 与 响应 面 分 析 结 


m 内 部 人 身份 感知 
过 时 
MI M2 M3 
截 距 4.03" (0.54) 3.48" (0.42) 3.62™ (0.45) 
员工 性 别 —0.17 (0.14) —0.16 (0.10) —0.23' (0.12) 
员工 年 龄 -0.01 (0.13) 0.15 (0.09) 0.12 (0.11) 
员工 学 历 0.13 (0.09) 0.13°(0.07) 0.16" (0.07) 


领导 -下 属性 别 相似 性 
领导 -下 属 年 龄 相似 性 
领导 -下 属 学 历 相 似 性 
领导 情绪 评价 能 力 (L) 


-0.01 (0.15) 0.03 (0.11) 0.05 (0.12) 
-0.01 (0.14) -0.11 (0.11) -0.02 (0.11) 
-0.01 (0.21) 0.23 (0.16) 0.09 (0.17) 

-0.22 (0.25) —0.21 (0.16) 


下 属 情绪 评价 能 力 (F) 0.74" (0.06) 0.74" (0.09) 
领导 情绪 评价 能 力 平方 (L”) —0.02 (0.05) 
领导 x 下 属 情绪 评价 能 力 (LF) —0.07 (0.26) 
下 属 情绪 评价 能 力 平方 F”) —0.01 (0.06) 
一 致 性 斜率 0.52”(0.26) 0.54" (0.18) 
一 致 性 曲率 —0.09 (0.27) 
不 一 致 性 斜率 —0.96" (0.26) —0.95” (0.18) 
不 一 致 性 曲率 0.05 (0.27) 


注 : "p«0.1; p «0.05; "p « 0.01, 括号 中 为 标准 误 


具有 线性 关系 。 假 设 Hl 和 H2 得 到 支持 。 

为 了 更 形象 的 揭示 领导 情绪 评价 能 力 与 下 属 
情绪 评价 能 力 对 内 部 人 身份 感知 的 影响 , 本 研究 进 
一 步 以 领导 情绪 评价 能 力 为 了 轴 , 以 下 属 情绪 评价 
能 力 为 了 轴 , 以 内 部 人 身份 感知 为 Z Hh, 拟 合 得 到 
领导 情绪 评价 能 力 与 下 属 情 绪 评 价 能 力 的 三 维 模 
RALA 3)。 由 图 可 见 ， 响 应 面 大 致 呈 平面 , 表明 
该 关系 为 线性 关系 ; 后 角 ( 高 -高 ) 的 内 部 人 身份 感 
知 比 前 角 ( 低 - 低 ) 更 高 , 左 角 ( 低 - 高 ) 比 右 角 ( 高 - 低 ) 
更 高 ， 并 且 领 导 与 下 属 情绪 评价 能 力 在 “ 低 - 高 ” 情 
境 下 最 高 ， 这 进一步 支持 了 假设 Hl 和 H2。 


ua 


内 部 人 身份 感知 


图 3 领导- 下属 情绪 评价 能 力 一 致 对 员工 内 部 人 身份 
感知 的 影响 


3.4 内 部 人 身份 感知 的 中 介 作 用 

鉴于 以 上 研究 结果 ， 本 文 遵 照 Edwards 和 
Cable (2009) 提 出 的 块 变量 (block variable) 计 算 方 法 ， 
Y& F, L, F^, FxL, 产 的 原始 值 与 其 表 3 模型 3 
多 项 式 回归 系数 乘积 后 加 总 作为 情绪 评价 能 力 一 
致 的 区 集 变量 ， 并 运用 SPSS 23.0 及 其 PROCESS 
宏 程 序 进行 假设 验证 。 表 4 列 示 了 中 介 效 应 检验 结 
果 。 结 果 显 示 ,， 人 情绪 评价 能 力 一 致 对 促进 性 建言 的 
直接 效应 为 0.41, 95% CI 为 [0.14, 0.68], ALE 0; 
过 内 部 人 身份 感知 的 间接 效应 为 0.25, 95% CI 为 
[0.02, 0.48], 不 包含 0， 这 表明 内 部 人 身份 感知 在 
情绪 评价 能 力 一 致 与 促进 性 建言 间 起 部 分 中 介 作 
用 。 同 理 可 知 ,情绪 评价 能 力 一 致 对 抑制 性 建言 的 
直接 效应 为 0.30, 95% CI 为 [0.05, 0.55], 不 包含 0; 
通过 内 部 人 身份 感知 的 间接 效应 为 0.32, 95% CI 为 
[0.11, 0.55], 不 包含 0, 这 表明 内 部 人 身份 感知 在 
情绪 评价 能 力 一 致 与 抑制 性 建言 间 起 部 分 中 介 作 
用 。 为 使 中 介 效 应 结论 更 加 稳健 ， 本 文采 用 sobel 
test 对 中 介 效 应 进行 再 检验 。 结 果 显 示 ， 内 部 人 身 
份 感知 在 情绪 评价 能 力 一 致 与 促进 性 建言 、 抑 制 性 
建言 间 的 中 介 效 应 分 别 为 2.50 (p < 0.05), 3.35 (p< 
0.01), 表明 内 部 人 身份 感知 具有 显著 中 介 作 用 。 假 
设 H3 得 到 支持 。 


id 


表 4 内 部 人 身份 感知 中 介 作用 检验 


、 、 95% 置 信 区 间 
因 变 量 Sobel 效应 类 别 效应 大 小 标准 误 一 一 一 一 一 
il 下 限 ” 上限 
间接 效应 0.25 0.12 0.02 0.48 
进 性 $ 
po 2.50° HB 0.41 0.14 0.14 0.68 
FÉ ri 
总 效应 0.66 0.10 0.48 0.85 
. 间接 效应 0.32 0.10 0.11 0.55 
抑制 性 "I 
建言 3.35 接 效应 0.30 0.13 0.05 0.55 
FÉ Fi 


总 效应 0.62 0.09 0.44 0.80 


3.5 ”领导 -下 属性 别 相 似 性 的 调节 作用 

由 于 领导 -下 属性 别 相似 性 为 类 别 变 量 ， 为 此 
本 文采 用 在 不 同类 别 情境 下 测试 内 部 人 身份 感知 
的 中 介 作 用 ， 以 检验 领导 -下 属性 别 相似 性 的 调节 
效应 ,结果 如 表 5 所 示 。 当 领导 -下 属性 别 相 同时 ， 
内 部 人 身份 感知 在 情绪 评价 能 力 一 致 和 促进 性 建 
言 的 中 介 作 用 在 10% 水 平 上 显著 (B = 0.21, p < 0.1); 
在 情绪 评价 能 力 一 致 和 抑制 性 建言 的 中 介 作 用 不 
显著 (B = 0.20, n.s.)。 当 领导 -下 属性 别 不 同时 ， 内 
部 人 身份 感知 在 情绪 评价 能 力 一 致 和 促进 性 建言 、 
抑制 性 建言 间 的 中 介 作 用 分 别 在 5% 和 1% 水 平 上 
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表 5 领导 -下 属性 别 相似 性 的 调节 作用 检验 
促进 性 建言 抑制 性 建言 
变量 领导 -下 属性 别 相同 领导 -下 属性 别 不 同 领导 -下 属性 别 相 同 领导 -下 属性 别 不 同 
Model 1 Model 2 Model 3 Model 4 Model 5 Model 6 Model 7 Model 8 
属 年 龄 —0.07 —0.08 0.05 0.00 -0.18 -0.19 -0.10 -0.16 
下 属 学 历 —0.13 —0.16* -0.10 -0.16 0.00 —0.03 —0.05 -0.14 
领导 -下 属 年 龄 相似 性 —0.24* -0.21* 0.08 0.02 -0.31* —0.29* -0.16 —0.24 
领导 -下 属 学 历 相似 性 —0.10 —0.11 —0.03 0.01 —0.03 —0.05 0.12 0.18* 
情绪 评价 能 力 一 臻 0.42" 0.27 0.52" 0.26 0.38" 0.24* 0.54" 0.16 
内 部 人 身份 感知 0.21* 0.36 0.20 0.53" 
R 0.26 0.28 0.26 0.31 0.20 0.22 0.31 0.42 
F 7.05" 6.44" 4.62" 4.85" 5.11" 4.72" 5.95" 7.837 


iE: *p< 0.1; p «0.05; "p < 0.01 


显著 (B = 0.36, p < 0.05; B = 0.53, p < 0.01), AM, 
较 领 导 - 下 属性 别 相 同情 境 ， 内 部 人 身份 感知 在 领 
导 - 下 属性 别 不 同情 境 下 具有 更 显著 的 中 介 作 用 。 
为 此 , 假设 H4 得 到 支持 。 


4 讨论 


41 结果 和 贡献 讨论 

本 研究 以 中 国 传统 制造 企业 的 182 对 领导 -下 
属 为 调研 对 象 ， 结合 人 -环境 匹配 与 资源 保存 理论 ， 
探讨 了 领导 与 下 属 情 绪 评 价 能 力 一 致 对 员工 建言 
影响 的 路 径 与 边界 。 尽 管 既 有 研究 从 管理 制度 ( 赵 
红 丹 ， 陈 元 华 ， 郑 伟 波 , 2019) ZH ZR ERR (BEAR Zs 等 ， 
2017), ANAE (Morrison et al., 2011)、 领 导 行为 
(SE, FF, 2018). MER ACUTZIIH 等 , 2019) 
等 多 层面 、 多 视角 对 建言 的 前 因 做 了 有 益 尝 试 , 但 
却 鲜 有 关注 个 体 情 绪 对 建言 的 推动 或 阻碍 作用 。 而 
本 研究 的 目的 在 于 从 领导 -下 属 的 情绪 评价 能 力 匹 
配 视角 来 探讨 员工 建言 的 发 生机 制 。 我 们 发 现 内 部 
人 身份 感知 在 领导 -下 属 情绪 评价 能 力 一 致 与 员工 
建言 间 扮 演 中 介 角 色 ; 而 在 领导 -下 属 情绪 评价 能 
力 一 致 情境 下 ， 高 领导 -高 下 属 情 绪 评价 能 力 更 能 
带 来 高 员工 内 部 人 身份 感知 ; 在 领导 -下 属 情 绪 评 
价 能 力 不 一 致 情境 下 ， 低 领导 -高 下 属 情绪 评价 能 
力 更 能 带 来 高 员工 内 部 人 身份 感知 。 同 时 ， 我 们 将 
领导 -下 属性 别 相似 性 引入 研究 模型 中 ,发 现 领导 
-下 属性 别 不 同 更 能 增进 情绪 评价 能 力 一 致 对 下 属 
内 部 人 身份 感知 的 影响 ， 进 而 提升 员工 建言 。 综 合 
本 文 的 研究 结果 ， 其 理论 贡献 主要 体现 于 三 方面 。 

Tiu, 本 研究 成 功 地 将 情绪 纳入 建言 的 发 生机 
fil, 揭示 了 领导 与 下 属 情绪 评价 能 力 一 致 对 员工 建 
言 影响 的 心理 过 程 。 建 言行 为 是 一 种 挑战 -提升 型 


组 织 公 民 行 为 ( 李 树 文 等 , 2020)， 可 能 如 其 它 组 织 
公民 行为 一 样 , 受到 员工 情绪 、 认 知 变化 的 影响 
(Little et al., 2016; Weiss & Cropanzano, 1996), m H., 
基于 人 -环境 匹配 理论 中 的 附 助 性 匹配 观点 ， 如 果 
个 体 与 领导 能 够 在 情绪 评价 能 力 方面 呈现 出 较 高 
相似 契合 度 , 个 体 在 认 知 方面 就 会 表现 出 较 高 情境 
适应 性 ,进而 对 他 们 的 认 知 产生 积极 影响 (Zhang et 
al., 2012). KIJE, 本文 综合 考虑 了 员工 情绪 评价 能 
力 与 领导 情绪 评价 能 力 , 提出 了 领导 -下 属 情绪 评 
价 能 力 对 员工 内 部 人 身份 感知 的 匹配 影响 ， 及 内 部 
人 身份 感知 在 领导 -下 属 情绪 评价 能 力 一 致 与 建言 
间 的 中 介 作 用 。 这 突破 了 以 往 研究 仅 强调 组 织 、 领 
导 或 个 体 等 单 层面 因素 对 员工 认 知 及 建言 的 作用 ， 
而 把 焦点 放 到 领导 与 下 属 二 元 情绪 评价 能 力 匹配 
关系 中 。 男 一 方面 , 既 有 众多 研究 强调 员工 是 否 愿 
意 建言 源 于 其 建言 有 效 性 ， 如 建言 能 够 为 员工 带 来 
地 人 位、 绩效 、 认 可 等 资源 (Weiss & Morrison, 2019; 
Mcclean et al., 2018; Duan et al., 2017)， 而 高 内 部 人 
身份 感知 的 员工 具备 更 多 资源 ( 李 燕 萍 等 , 2017)。 
本 文 在 此 基础 上 ， 基 于 资源 保存 理论 ,进一步 在 领 
导 - 下 属 二 元 框架 下 揭示 出 具备 更 多 资源 的 “内 部 
人 ”为 了 实现 资源 增值 而 更 倾向 于 实施 建言 。 这 不 
仅 从 员工 认 知 视角 连接 了 人 情绪 与 建言 间 关 系 ,为 建 
言 的 发 生 提 供 了 更 多 解释 路 径 ; AEG ACH 
境 匹 配 理 论 与 资源 保存 理论 ， 为 人 -环境 匹配 的 理 
论 延 伸 与 融合 提供 了 思路 。 

其 次 ,本 研究 在 领导 -下 属 二 元 关系 中 明确 了 
下 属 情绪 评价 能 力 是 实现 内 部 人 身份 感知 与 员工 
建言 的 必要 条 件 。 虽然 研究 结果 表明 在 一 致 性 情境 
下 ， 高 领导 -高 下 属 情绪 评价 能 力 更 能 带 来 员工 内 
部 人 身份 感知 ,进而 增进 建言 ; 而 在 不 一 致 情境 下 ， 
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低 领导 -高 下 属 情绪 评价 能 力 更 有 效 。 但 值得 关注 
得 是 , 我 们 在 表 3 中 可 以 看 到 ,响应 面 沿 着 一 致 线 
与 不 一 致 线 的 曲率 均 不 显著 (曲率 = -0.09, n.s; H 
率 = 0.05, n.s.) 这 表明 高 领导 -高 下 属 情绪 评价 能 
力 一 致 与 低 领导 -高 下 属 情绪 评价 能 力 不 一 致 间 并 
无 显著 差异 ， 即 下 属 是 否 具备 高 情绪 评价 能 力 是 其 
内 部 人 身份 感知 与 建言 的 必要 条 件 。 这 进一步 支持 
了 建言 是 一 种 基于 员工 自我 概念 的 角色 外 行为 (Duan 
et al., 2017)， 即 员工 是 否 建 言 源 于 其 本 身 的 观察 和 
感知 。 同 时 ， 低 领导 -高 下 属 情绪 评价 能 力 不 一 致 
对 内 部 人 身份 感知 的 影响 也 支持 了 附 助 性 匹配 中 
领导 按照 下 属 要 求 配置 资源 的 有 效 性 的 结论 ( 陈 乐 
We 等 ,2016)。 这 不 仅 在 Grant (2013) 的 情绪 调节 能 
(自我 情绪 评价 ) 研 究 基 础 上 , 将 建言 发 生 的 情绪 前 
因 拓 展 至 员工 情绪 评价 能 力 (他 人 情绪 评价 )， 从 领 
导 - 下 属 匹配 关系 中 厘清 了 建言 的 发 生 条 件 ， 而 且 
为 未 来 建言 的 情绪 机 制 的 实体 化 研究 提供 了 思路 。 

最 后 ,本 研究 的 另 一 重要 理论 贡献 是 将 性 别 纳 
和 领导- 下属 二 元 匹配 关系 中 ， 从 人 -环境 匹配 的 
补偿 性 视角 提出 并 检验 了 领导 -下 属性 别 相似 性 对 


有 一 定 贡献 , 但 不 可 避免 存在 一 些 不 足 。 首 先 ， 虽 
然 本 文采 用 了 多 时 点 采样 的 研究 设计 , 但 这 仍然 属 
于 横 截 面 数据 ， 未 实现 纵 贯 设计 (Ellis,，Nifadkar, 
Bauer & Erdogan, 2017)。 这 在 一 定 程度 上 不 能 很 好 
的 反映 各 变量 间 的 因果 关系 。 为 此 , 未 来 研究 可 以 
从 两 方面 着 手 : 一 是 将 所 有 变量 进行 多 时 点 采样 ， 
并 引入 时 间 变 量 , 探究 各 变量 间 的 动态 影响 关系 ; 
二 是 采样 经 验 取样 法 , 在 工作 日 内 不 同时 间 点 对 同 
一 研究 对 象 进行 连续 抽样 ， 以 此 探究 各 变量 间 的 动 
态 影 响 关 系 。 其 次 ， 人口 统计 学 指标 能 够 为 组 织 行 
为 研究 带 来 更 多 解释 和 研究 思路 ,虽然 本 文采 用 了 
性 别 相似 性 , 但 在 人 口 统计 学 相似 性 指标 中 ,还 有 
民族 相似 性 、 年 龄 相似 性 、 教 育 相 似 性 等 等 。 已 有 
部 分 社会 学 学 者 将 管理 学 概念 引入 人 口 统计 学 的 
学 历 相似 性 和 年 龄 相似 性 研究 中 ， 并 发 现 这 些 相似 
性 均 有 着 显著 影响 。 为 此 ,未 来 研究 可 以 将 管理 学 
与 人 口 统计 学 指标 深度 结合 ， 以 获得 更 有 趣 和 有 价 
值 的 结论 。 最 后 ,为 了 降低 社会 称许 性 对 研究 结论 
的 影响 ,本 文 虽然 采用 多 时 点 、 多 来 源 数据 收集 及 
测 谎 题 项 设置 ,但 这 仍 难以 消除 主观 成 分 带 来 的 结 


内 部 人 身份 感知 在 情绪 评价 能 力 一 致 与 员工 建言 
间 中 介 效 应 的 调节 作用 。 这 回答 了 领导 -下 属 情绪 
评价 能 力 一 致 何 时 更 能 通过 内 部 人 身份 感知 影响 
员工 建言 。 虽 然 领 导 - 成 员 交 换 理 论 早 已 表明 领导 
与 下 属 间 具有 复杂 的 互动 关联 ， 甚 至 部 分 研究 也 开 
始 强调 领导 与 下 属 间 不 同性 别 组 合 在 认 知 、 行 为 等 
方面 存在 着 显著 差异 (Pelled & Xin, 1997; Tsui & 
Egan, 1992; Ridgeway, 2001), 但 我 们 不 清楚 领导 与 
下 属 间 如 何 组 合 更 能 增进 员工 的 认 知 与 行为 。 且 现 
有 组 织 行为 研究 多 将 领导 、 员 工 性 别 作为 控制 变量 ， 
或 将 员工 性 别 作 为 行为 转换 的 边界 条 件 (Capezio et 
al., 2017)， 而 鲜 有 关注 领导 与 下 属 的 性 别 组 合 。 基 
于 此 ,本 文 将 领导 -下 属性 别 相似 性 纳入 情绪 评价 
能 力 对 员工 建言 的 影响 模型 中 ,发 现 了 领导 与 下 属 
性 别 不 同 更 能 增进 员工 将 其 与 领导 间 的 情绪 一 致 
转化 为 内 部 人 身份 感知 。 这 不 仅 在 建言 发 生机 制 中 
找到 了 人 口 统计 学 的 性 别 解释 ， 实 现 了 性 别 与 领导 
-下 属 二 元 关系 的 融合 ; 而 且 从 实证 上 支持 了 
Cable 和 Edwards (2004) 提 出 的 人 -环境 匹配 理论 的 
雇佣 关系 模型 ， 即 性 别 间 补 偿 性 匹配 能 够 强化 附 助 
性 匹配 (领导 -下 属 情绪 评价 能 力 一 致 ) 对 建言 的 影 
Te] 

4.2 ”研究 局 限 与 未 来 方向 

虽然 本 文 在 情绪 评价 能 力 及 性 别 匹 配方 面具 


果 偏 差 。 因 此 ,未 来 研究 可 以 着 重 从 方法 或 测量 方 
面子 以 控制 ， 如 采用 内 隐 实 验 法 探讨 情绪 评价 能 
与 员工 建言 的 因果 关系 , 或 在 控制 变量 中 加 入 社会 
称许 性 变量 。 


5 结论 


研究 获得 如 下 结论 : (1) 在 领导 情绪 评价 能 力 与 
下 属 情绪 评价 能 力 匹 配 的 一 致 性 情境 中 ， 相 较 “ 低 
领导 -低下 属 "情绪 评价 能 力 一 致 正 配 情境 ， 在 “高 
领导 -高 下 属 "情绪 评价 能 力 一 致 情境 下 ， 员 工 的 内 
部 人 身份 感知 更 高 。(2) 在 领导 情绪 评价 能 力 与 下 属 
情绪 评价 能 力 匹 配 的 不 一 致 情境 中 ， 相 较 “ 高 领导 - 
低下 属 ” 情 绪 评 价 能 力 不 一 致 匹配 情境 ,在 “ 低 领 导 
-高 下 属 ” 情 绪 评价 能 力 不 一 致 匹配 情境 下 ， 员 工 的 
内 部 人 身份 感知 更 高 。(3) 内 部 人 身份 感知 在 情绪 评 
价 能 力 一 致 与 促进 性 建言 、 抑 制 性 建言 间 起 部 分 中 
介 作用 。(4) 相 较 领导 -下 属性 别 相同 ， 当 领导 -下 属 
性 别 不 同时 , 员工 内 部 人 身份 感知 的 中 介 作用 更 强 。 


致谢 : 感谢 同济 大 学 经 济 与 管理 学 院 程 妈 博士 及 两 
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Linking emotional appraisal ability congruence of leader-followers with employee voice: 
The roles of perceived insider status and gender similarity 
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Abstract 

In recent years, employee voice has become a popular topic in organizational behavior research. However, 
existing research has failed to identify that voice is a risky behavior on the basis of employees and leaders’ 
evaluation of each other. Among the few studies that have examined the antecedents of voice behavior from 
employees or leaders, little attention has been paid to the interaction or mutual evaluation process between 
leaders and employees, leading to an incomplete understanding of the antecedents of voice. Hence, the present 
study attempts to broaden our understanding of improving voice behavior. 

Specifically, based on theory of person—environment fit and conservation of resource, we suggest that 
emotional appraisal ability congruence between leaders and subordinates is an effective way to improve 
employees’ voice. Subordinates can make voice according to the observed changes in leaders’ emotions, and 
leaders can also set voice expectations according to the changes in subordinates’ emotions. Importantly, we 
highlight the role of perceived insider status as an important path. Interaction between leaders and employees 
can help employees develop a sense of mutual responsibility and thus strengthen the perception of insider status. 
Meanwhile, employees more likely make voice to maintain insider status. Furthermore, we suggest that certain 
significant differences determine whether subordinates can perceive insider status in cognition and behavior 
between men and women. Therefore, this study constructs a moderated mediation model and analyzes the 
influential path and boundary of emotional appraisal ability congruence on employees’ voice from the gender 
similarity between leaders and subordinates. 

To test our conceptual model, we collected sample in three phases at a monthly interval from multiple 
department employees and their direct leaders from four large manufacturing enterprises in Shandong, Shanghai, 
and Hong Kong of China. Through the paired questionnaire survey of 43 leaders and 182 subordinates, the data 
were tested by polynomial regression analysis, response surface analysis, and bootstrapping method. The results 
reveal that (1) four matching situations exist between leaders and subordinates’ emotional appraisal ability. 
Compared with “low leader and low subordinate” emotional appraisal ability congruence, employees’ perceived 
insider status is stronger in “high leader and high subordinate” emotional appraisal ability congruence; (2) compared 
with “high leader and low subordinate” emotional appraisal ability in-congruence, employees’ perceived insider 
status is stronger in “low leader and high subordinate” emotional appraisal ability in-congruence; (3) perceived 
insider status plays a mediating role among emotional appraisal ability congruence, promotive voice, and 
prohibitive voice; (4) when the gender between leaders and subordinates is different, the mediating effect of 
perceived insider status is stronger than when the gender is the same. 

This study makes three main contributions to literature. First, responding to researchers’ recommendations 
in recent years, the study investigated the antecedents of voice behavior from the perspective of leader and 
subordinate congruence. Second, the research explained the effects of emotional appraisal ability congruence on 
voice, thereby enhancing our understanding of why employees respond to leaders with voice. Third, the study 
drew on theory of person-environment fit to highlight the boundary condition of gender similarity in the 
relationship between emotional appraisal ability and perceived insider status, clarifying when emotional 
appraisal ability congruence more likely or less likely leads to perceived insider status and thus enhancing voice 
behavior. 

Key words gender similarity between leader and follower; emotional appraisal ability; voice; perceived insider 


status; response surface analysis 


